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RESUMO
O presente estudo teve como objetivo identificar, na percepção dos funcionários, o clima 
organizacional na empresa de móveis e esquadrias de madeira. A pesquisa, no que diz 
respeito aos meios, caracteriza-se como descritiva, com delineamento predominantemente 
qualitativo, e quanto aos procedimentos técnicos, utilizou-se o levantamento. Quanto à 
tipologia, esta pesquisa caracterizou-se como descritivo-exploratória. Em relação aos 
procedimentos, adotou-se o estudo de caso, pois se buscou explorar o acontecimento dentro 
do ambiente de trabalho, suas motivações e qualidade do ambiente, entre outros. Para tanto, 
objetivando identificar as variáveis que influenciam o clima organizacional da empresa, foi 
aplicado o questionário de Bispo (2006). O questionário foi aplicado aos doze colaboradores 
da empresa e permitiu identificar que eles gostam de trabalhar na empresa e estão satisfeitos 
com a estrutura organizacional. Porém indicou insatisfação em relação ao ambiente físico de 
trabalho e também à remuneração. Apontou a falta de incentivo da empresa com relação ao 
trabalho, mas mostrou que se sentem seguros com relação ao emprego.
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1 INTRODUÇÃO 
As organizações, independentemente de seu tamanho e finalidade, possuem ambientes 
formais e informais. Possuem também características que as tornam diferentes entre si 
e influenciam em fatores como produtividade, criatividade, etc. Os grupos de indivíduos 
afetam ou podem ser afetados pela realização e alcance dos objetivos organizacionais (REGIS 
FILHO, 2010).
O ambiente de trabalho tem notável influência no que diz respeito a critérios que o 
funcionário utiliza para avaliar uma organização como boa ou ruim para trabalhar (LUZ, 
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2003). Um ambiente agradável e uma cultura de gestão bem aplicada refletem na qualidade 
do ambiente interno e no clima organizacional.
O trabalho é um importante fator de equilíbrio e desenvolvimento do ser humano, 
deixa traços no indivíduo que, certamente, passa boa parte da vida trabalhando. Por isso, 
as condições de trabalho influenciam tanto na mente como no físico do trabalhador que 
são o maior fator de produtividade e competitividade nas organizações. Existem boas e 
más organizações para se trabalhar ou existem excelentes e péssimas empresas para se 
trabalhar, sendo que nas primeiras a retribuição para os negócios é uma consequência natural 
(PASCHOAL, 2006).
Sendo assim, é importante que as organizações zelem pelo bem-estar psíquico dos 
trabalhadores e criem uma atmosfera organizacional saudável (CODA, 1993). O modo como 
os trabalhadores percebem o ambiente de trabalho (cada indivíduo o percebe de um modo) 
acaba influenciando na motivação, na satisfação e no comportamento dos mesmos.
2 GESTÃO DE RECURSOS HUMANOS
A forma de administrar o ambiente empresarial no qual se está inserido está em 
constante modificação, fazendo com que os gestores pensem em novos métodos, práticas e 
modelos (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2004; GIL, 2006).
A área de recursos humanos ou gestão de pessoas também passou por fortes mudanças 
com o decorrer dos anos. Inicialmente sua estrutura era voltada para burocracia da empresa, 
logo passou para gestão do comportamento humano e nos dias atuais está voltada para gestão 
estratégica, exercendo o papel de unir a estratégia corporativa de uma empresa voltada à 
importância do intelectual humano (CHIAVENATO, 2004).
Os recursos organizacionais eram as máquinas, os equipamentos e o capital financeiro 
(CHIAVENATO, 2004). As pessoas eram consideradas recursos de produção e eram tratadas 
como recursos produtivos da organização: os chamados recursos humanos. Estes recursos 
precisavam ser administrados, o que envolvia planejamento, organização, direção e controle 
de suas atividades, já que são considerados sujeitos passivos da ação organizacional.
O termo gestão de pessoas veio modificar a administração de recursos humanos, pois 
caracterizava as pessoas apenas como recursos, comparando-as com os recursos materiais, 
máquinas, sem sentimento perante a organização. Por isso, alguns autores que defendiam 
essa nova concepção de Gestão de Pessoas passaram a chamar parceiros ou colaboradores 
aqueles que antes eram denominados de funcionários ou empregados (GIL, 2006).
A evolução histórica foi necessária para reconhecimento das pessoas nas organizações 
e, dessa forma, observar que o capital humano nas empresas é o diferencial.
Conforme Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004), na nova era de economia digital 
da internet e do comércio eletrônico, a comunicação entre a organização e suas empresas 
fornecedoras e clientes, o comportamento das pessoas, a gestão do capital intelectual, 
a gestão de conhecimento e a gestão de competências demonstram novos conceitos que 
transformaram a tradicional administração de recursos humanos.
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Conforme Chiavenato (2004, p. 30), “a Administração de Recursos Humanos cedeu 
lugar a uma nova abordagem: a Gestão de pessoas”. As pessoas deixaram de ser simples 
recursos (humanos) para serem abordadas como seres dotados de inteligência, conhecimentos, 
habilidades, personalidades, aspirações, percepções, etc. Saber administrar os problemas é 
fundamental e adaptar-se a transformações é essencial para os gestores (DUTRA, 2002).
Esse trabalhador do futuro, desde que motivado e potencializado pelas novas 
tecnologias, aplicaria seus conhecimentos, individual e coletivamente, para agregar valor ao 
longo da cadeia produtiva da organização (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2004). 
É importante às empresas saber identificar o que é relevante e irrelevante para buscar as 
tendências de mercado e adaptar-se ao seu cotidiano, não encarando como problemas, mas 
sim como um desafio.
A organização que trabalha em sintonia com as mudanças em curso tem a 
vantagem adicional do impulso a seu favor e multiplica suas possibilidades 
de êxito. Essa capacidade de sintonia com o ambiente maior pode vir a ser 
o principal diferencial competitivo num mercado em transformação: é a 
diferença entre deixar-se levar pelas mudanças e interagir com elas, buscando 
influenciar o próprio processo de renovação do ambiente, papel este a ser 
desempenhado pelos gestores. (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 
2004, p. 22).
A forma ideal de desempenho do gestor é a maneira como ele deve agir em relação 
aos seus funcionários para obter resultados. Desenvolver sua capacidade de persuasão é 
importante, pensar que os funcionários são apenas ferramentas para organizações não se 
encaixa mais no ambiente de tecnologia e avanço como nos dias atuais.
“Assim, a gestão de pessoas representa a maneira como as organizações procuram lidar 
com as pessoas que trabalham em conjunto em plena era da informação” (CHIAVENATO, 
2002, p. 30). Os funcionários são importantes para a empresa, pois é deles que as empresas 
dependem, o capital intelectual é essencial, cuidar e estimular os funcionários pode trazer 
bons frutos para as empresas.
2.1 Cultura organizacional
Muitas das decisões tomadas são de acordo com a sua cultura e isso varia de uma 
empresa para outra, dando assim sua definição de cultura organizacional. Uma cultura 
bem estruturada garante certeza na tomada de decisão para o melhor alcance das metas 
da empresa.
Para Lacombe, cultura é um,
 [...] conjunto de crenças, costumes, sistemas de valores, normas de 
comportamento, e formas de fazer negócios, que são peculiares a cada 
empresa, que definem um padrão geral para as atividades, decisões e ações e 
descrevem os padrões explícitos e implícitos de comportamento e as emoções 
que caracterizam a vida na organização. (LACOMBE, 2011, p. 229).
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A cultura orienta o comportamento dos funcionários no decorrer do trabalho, 
direcionando-os aos objetivos e às metas da organização.
Chiavenato (2004, p. 100) destaca que a “A cultura organizacional não é algo palpável. 
Ela não é percebida ou observada em si mesma, mas através de seus efeitos e consequências”. 
É um conjunto de hábitos e crenças, estabelecidos por meio de normas, valores, atitudes e 
expectativas compartilhados por todos os membros da organização.
Conforme Zavareze (2008, p. 1), “um estudo de cultura permite compreender as relações 
de poder, as regras não escritas, aquilo que é tido como verdade, como valores, crenças, mitos 
e costumes”. Assim, permitindo que qualquer mudança que se pretenda fazer, os gestores têm 
como verificar o impacto que isso pode causar nas pessoas e ainda como a cultura da empresa 
influencia no comportamento dos líderes. Cultura é algo básico que diz muita coisa dentro da 
empresa, pois é ela que influencia comportamento, clima organizacional e filosofia da empresa. 
A cultura é algo necessário para o ser humano tanto individualmente como coletivo, pois é 
por meio dela que acontece a comunicação, a interação e o desenvolvimento (CHIAVENATO, 
2004). É como uma cola que humaniza a empresa cujos funcionários estão inseridos.
 Mudar a cultura da empresa pode trazer consequência, pois se está lidando com 
as pessoas, cultura e suas crenças, então buscar adaptação dentro da empresa que se está 
inserido pode trazer transtornos ou uma aceitação rápida, ou seja, as pessoas inseridas têm 
que se adaptar de acordo com a empresa e isso só depende da forma que é apresenta pelos 
gestores (LACOMBE, 2011).
Segundo Dias (2003, p. 14), a cultura humana pode ser entendida como o agrupamento 
de diversas e incontáveis subculturas, estas possíveis de serem determinadas e estudadas. 
Assim, pode-se falar em cultura francesa, indiana, paquistanesa, brasileira, entre outros. 
Estas são subculturas da cultura humana em geral. Uma organização, por exemplo, 
apresenta características que tornam possível identificá-la como uma cultura específica. Seus 
integrantes apresentam linguajar e termos próprios, hábitos e costumes compartilhados e, 
desta maneira, diferenciam-se do restante da sociedade.
As empresas podem ensinar seu modo, sua cultura por meio de palestras, reuniões, 
treinamentos, até decisões por parte da cúpula administrativa, um sistema bem definido 
de fácil compreensão para que todos os colaboradores saibam o que a empresa deseja e 
espera deles. Conforme Luz (2003), a cultura impacta o cotidiano da organização: as suas 
decisões, as atribuições de seus funcionários, as formas de recompensas e de punições e as 
formas de relacionamento com seus parceiros comerciais. A cultura organizacional estimula 
o comportamento de todos os indivíduos e grupos da empresa, sendo um importante 
instrumento de controle das empresas.
2.2 Clima Organizacional
O clima organizacional é um fator interno da empresa no qual é identificada a 
motivação de seus funcionários. Funcionários motivados fazem com que o clima na 
organização fique favorável a qualquer tipo de situação, facilitando o convívio entre as 
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pessoas e facilitando também numa futura tomada de decisão, da qual todos fazem parte, 
discutindo os problemas e as soluções.
“Convém considerar que os empregados passam muitas horas dentro da empresa. Se 
essas oito ou mais horas puderam ser agradáveis, as pessoas se sentirão mais motivadas e 
consequentemente mais envolvidas com a qualidade” (GIL, 1994, p. 160). O ambiente interno 
da organização se faz favorável quando seus colaboradores estão motivados, melhorando o 
desempenho e a produção, sentindo-se mais valorizados e interessados na função em que 
estão exercendo. No entanto, quando os funcionários estão desmotivados, eles pensam que 
não fazem a diferença na empresa e esse fator faz com que produzam menos, não tenham 
interesse no que estão fazendo e não desempenham suas funções de forma a atingir os 
objetivos da organização.
[...] o clima organizacional é favorável quando proporciona satisfação das 
necessidades pessoais dos participantes e elevação do moral. É desfavorável, 
quando proporciona a frustração daquelas necessidades. Na verdade, o 
clima organizacional influencia o estado motivacional das pessoas e é por ele 
influenciado. (CHIAVENATO, 2002, p. 95).
Portanto é muito importante que a empresa atenda às necessidades de seus 
funcionários para que se sintam valorizados e motivados a fazer seu trabalho com 
qualidade e desempenhar sua função de maneira satisfatória, visando melhorar o clima 
na organização. “O clima organizacional é favorável quando possibilita a satisfação das 
necessidades pessoais e desfavorável quando frustra essas necessidades” (TACHIZAWA; 
FERREIRA; FORTUNA, 2004, p. 239). Desta forma, o clima está relacionado com o nível 
de motivação e satisfação do indivíduo, o qual por sua vez pode afetar o desempenho e a 
produtividade da organização.
A comunicação também tem papel importante e Chiavenato (2002, p. 96) destaca 
que “a comunicação é o ponto que liga as pessoas para que compartilhem sentimentos e 
conhecimentos”. Para que o clima organizacional seja bom, é de extrema importância que 
haja comunicação clara entre todos dentro da organização, visando facilitar a troca de 
informações e ideias para melhorias na empresa. Essa troca de informações pode ocorrer 
por meio de pesquisas de clima e como destacado por Luz (2003), a pesquisa do clima 
organizacional se torna hoje um importante instrumento para adequação contínua da 
melhoria do ambiente de trabalho e pode ser realizada por diferentes técnicas a cada dois 
anos e tem como objetivos específicos:
• Avaliar o grau de satisfação dos colaboradores em relação à organização;
• Criar canal de comunicação direta entre os colaboradores e a direção da organização, 
que possam manifestar suas opiniões com garantia do anonimato;
• Permitir melhoria do clima organizacional onde for constatado o maior grau de 
insatisfação no ambiente de trabalho;
• Identificar, avaliar e monitorar o impacto das intervenções contempladas na Pesquisa 
de Clima Organizacional no decorrer do tempo;
• Criar meio, junto aos colaboradores, para o aperfeiçoamento da comunicação.
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O clima organizacional influencia diretamente na motivação da equipe, no seu grau de 
satisfação e, consequentemente, na qualidade de seu trabalho. Por isso, é tão importante para 
a empresa mensurar essa percepção que os colaboradores têm dela, ou seja, saber como está 
o seu clima organizacional.
3 METODOLOGIA
Neste capítulo serão apresentados os métodos utilizados para elaboração da pesquisa 
na empresa de Móveis e Esquadrias de Madeira Ltda. A empresa atua no ramo moveleiro, 
especificamente com móveis sob medida e expositores para comércio, e conta com 
aproximadamente quatorze colaboradores, incluindo os proprietários.
A metodologia utilizada para a pesquisa de clima organizacional tratada neste artigo é 
proveniente de um questionário aplicado na empresa, com o intuito de levantar informações 
sobre o ambiente que os colaboradores estão inseridos. O questionário foi aplicado com doze 
funcionários nas áreas de administração, projetos, produção e montagem.
A pesquisa foi classificada como predominantemente qualitativa, que não emprega 
instrumentos estatísticos no processo de pesquisa; não tem o objetivo de numerar ou medir; 
trabalha com dimensões como valores, interesses, crenças, motivações; busca a compreensão 
dos fenômenos da realidade, dos seus significados (RICHARDSON, 1999). Esse modelo 
de pesquisa proporciona compreensão em profundidade do contexto do problema. É um 
método para chegar ao conhecimento por excelência para entender por que o indivíduo age e 
como se comporta, como pensa ou sente, pois respostas em profundidade são geradas apenas 
pela abordagem qualitativa.
Quanto à tipologia, esta pesquisa caracterizou-se como descritiva-exploratória. Gil 
(2008) afirma que a pesquisa descritiva busca a descrição das características de determinado 
fenômeno, enquanto a pesquisa exploratória busca maior familiaridade com o problema, 
com vistas a torná-lo mais explícito. Pode envolver levantamento bibliográfico, entrevistas 
com pessoas experientes no problema pesquisado. Geralmente assume a forma de pesquisa 
bibliográfica e estudo de caso. Uma pesquisa exploratória é exatamente o que a situação 
anterior sugere. O objetivo de uma pesquisa exploratória é familiarizar-se com um assunto 
ainda pouco abordado na empresa.
Em relação aos procedimentos, adotou-se o estudo de caso, pois se buscou explorar o 
acontecimento dentro do ambiente de trabalho, suas motivações e qualidade do ambiente entre 
outros. O estudo de caso pode ser utilizado com diferentes propósitos, entre eles a formulação de 
hipóteses. A metodologia utilizada costuma ser menos rígida que nos levantamentos e estudos 
de campo, o que ocasiona uma necessidade de que o pesquisador planeje adequadamente a 
coleta de dados e a análise dos resultados, evitando vieses (YIN, 2005). Para levantamento dos 
dados, foi aplicado o modelo de Bispo (2006), com doze funcionários da empresa. Este modelo 
implica conhecer o clima organizacional, fatores internos entre a empresa e o funcionário a sua 
vida social, estrutura organizacional na qual está inserido, incentivo profissional, remuneração, 
segurança no ambiente profissional e o ambiente de trabalho.
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Entre os critérios utilizados, destaca-se a utilização de um questionário simples para 
a melhor compreensão dos funcionários. Foi utilizado o modelo de Bispo (2006), contendo 
dezessete alternativas relacionadas ao clima organizacional, no qual os pesquisados deveriam 
assinalar, “sim”, “não”, “mais ou menos” e justificar sua resposta.
4 APRESENTAÇÃO DA ANÁLISE DE DADOS
A pesquisa foi realizada por meio do questionário Bispo (2006) e todos os 12 funcionários 
da empresa participaram.
Quanto aos resultados, sobre o quesito vida profissional, os questionados quase que 
em sua totalidade responderam que sentem orgulho em trabalhar na empresa e também 
sentem orgulho da atividade que exercem na empresa. Demonstraram, em sua totalidade, 
preocupação com o futuro da empresa. Porém, quando perguntado se o sucesso profissional 
depende apenas de seus esforços, a metade dos pesquisados respondeu mais ou menos, 
provavelmente os questionados pensaram na empresa e não somente em si próprio. O sucesso 
e a carreira para eles dependem também do reconhecimento de seus superiores.
Quando questionados se indicariam essa empresa aos amigos e parentes, boa parte dos 
questionados não demonstraram interesse, talvez pelo porte da organização, pelo tipo de 
trabalho que muitas vezes requer conhecimento específico ou por utilizar trabalho físico.
Quanto ao quesito estrutura organizacional, grande parte se mostrou satisfeito com 
a estrutura da organização. Estão satisfeitos com a estrutura hierárquica e também com a 
chefia. Quando questionados sobre a liderança e a qualificação, a maioria respondeu que sim, 
que está satisfeita, porém houve ressalvas em alguns questionários devido às ordens virem 
de duas pessoas ao mesmo tempo, gerando conflito de informações e até mesmo poder.
Em relação ao quesito incentivo profissional, boa parte dos questionados respondeu que 
não se considera valorizado pela empresa. Este resultado foi atribuído devido à personalidade 
do gestor que não sabe expressar/reconhecer sua satisfação com o funcionário, mas é exigente 
e cobra muito dos mesmos. Com relação ao reconhecimento do trabalho pela família, grande 
parte respondeu que é reconhecido.
Quando questionados se a sua remuneração é justa, boa parte dos questionados mostrou-
se insatisfeito com a remuneração que recebe. Talvez pelo esforço físico, habilidade, precisão 
de trabalho que realizam na empresa. E grande parte avalia que o seu patrimônio não é 
condizente com os esforços que fazem pela empresa. Porém se sentem seguros no emprego, 
pois a maioria respondeu que sente segurança e não corre risco de ser demitido sem motivo. 
Eles também destacaram que as regras e as exigências da empresa são claras e recebem 
feedback por parte dos gestores.
Quanto ao ambiente de trabalho, mais da metade da população demonstrou insatisfação, 
pois lida com peças grandes e muitas vezes não há espaço suficiente, o que atrapalha o 
andamento do trabalho. Quanto ao relacionamento, boa parte respondeu que os colegas 
favorecem a execução das atividades, pois dentro da empresa tem parceria e companheirismo 
entre os funcionários, não havendo grandes conflitos entre eles.
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5 CONSIDERAÇÕES FINAIS
Cada empresa tem sua cultura, distinta uma das outras. Cada funcionário novo precisa 
se adequar ao ambiente em que está se inserindo. A empresa, então, deve tornar esse processo 
mais acessível e favorável para que a pessoa se identifique e ingresse de forma rápida e 
motivando para atender o objetivo organizacional.
Em contrapartida, as empresas devem se preocupar principalmente com o clima 
interno, para que seus funcionários estejam sempre motivados para exercer suas funções 
com qualidade, dessa forma satisfazendo seus clientes, pois o funcionário, quando motivado, 
passa a desempenhar seu trabalho com mais eficiência e, consequentemente, atende melhor 
o cliente. Também é de extrema importância que o ambiente interno da organização seja 
favorável, para que, assim, também sejam atendidas às necessidades de seus funcionários. A 
comunicação e a troca de informações devem ser contínuas e, quando necessário, resolver 
um problema ou tomar uma decisão. A empresa que investe em seus funcionários e se 
preocupa em melhorar o ambiente em que trabalham melhora automaticamente a qualidade 
dos produtos e dos serviços oferecidos, pois os funcionários irão desempenhar suas funções 
com mais vontade, se preocupando, também, com os objetivos de a empresa aumentar 
a competitividade perante o mercado e satisfazer cada vez mais seus clientes. É difícil a 
organização motivar todos os colaboradores, por causa da cultura, crenças e valores que 
cada indivíduo tem. Por isso, é importante que sejam feitas pesquisas internas de satisfação, 
a fim de identificar o que pode ser melhorado para tornar o ambiente organizacional mais 
agradável a qualquer situação.
O estudo possibilitou o levantamento de algumas variáveis que formam o clima 
organizacional, este que, por sua vez, é considerado bastante favorável. Mostrou a 
preocupação do funcionário com o futuro da empresa e que os funcionários estão satisfeitos 
com a estrutura da organização. Porém indicou insatisfação em relação ao ambiente físico de 
trabalho e também com a remuneração. Apontou a falta de incentivo da empresa com relação 
ao trabalho, mas mostrou que se sentem seguros com relação ao emprego.
Sugere-se que a empresa acompanhe anualmente o clima organizacional e que dê 
feedback aos funcionários sobre as possíveis mudanças.
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